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ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร 
     
 
?  ผศ.ดวงพร  หุตะจูฑะ 1 
 ผศ.กัลยา  นามสงวน 2 
 นางสาวจารวุรรณ  โหรา 3 
บทคัดยอ 
การศึกษาวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันตอองคการของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร  มีวัตถุประสงคเพื่อ  1) เพื่อศึกษาระดับของ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของบุคลากร   2) 
เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่มีปจจัยสวน
บุคคลแตกตางกัน   3) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของ
บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน และ 4) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการของบุคลากร กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยคือ บุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร  วิทยาเขตเพาะชาง 
วิทยาเขตบพิตรพิมุขจักรวรรดิ วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตวัง
ไกลกังวล ประจําปการศึกษา 2548 จํานวน 206 คน ซึ่งเครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ ที่คณะผูวิจัยสรางขึ้น โดยสถิติที่ใชในการวิจัยคือ 
คาความถี่   (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย ( X ) 
1 ผูชวยศาสตราจารย ประจําคณะวิชาศึกษาทั่วไป  วิทยาเขตเพาะชาง  และหัวหนากลุมงานวิเทศสัมพันธและประชาสัมพันธ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร. 2549. 
2 ผูชวยศาสตราจารย ประจําคณะวิชาศึกษาทั่วไป  วิทยาเขตเพาะชาง  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร. 2549. 
3 อาจารยประจําคณะวิชาศึกษาทั่วไป  วิทยาเขตวังไกลกังวล  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร. 2549. 
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สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) t-test F-test และ
ทดสอบความสัมพันธดวยเพียรสันโปรดักโมเมนต 
(Pearson’s Product Moment Correlation 
Coeffient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และ .05   ผลการวิจัยพบวา 
1. คาเฉลี่ยความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมือ่พิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานลักษณะงานมีคาความ
พึงพอใจสงูสดุ รองลงมาคอื ดานเพื่อนรวมงาน และ
ดานความมัน่คงและความกาวหนา  แตมีคาเฉลี่ย
ความผูกพนัตอองคการโดยรวมอยูในระดบัมาก เมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความซือ่สัตยและ
จงรักภักดีตอองคกรแหงนี้  ภูมิใจที่จะบอกใครๆ วา 
ทํางานในองคกรแหงนี้  และเมื่อหนวยงานมีการปรับ
โครงสรางองคกรทานมีความยินดทีี่จะปรบัระบบการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร  มีคาเฉลี่ย
อยูในระดบัมาก 
2.  เปรียบเทียบความพึงพอใจและความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากร   จําแนกตามตัวแปร 
เพศ ระดับการศึกษาระดับการศึกษา สถานภาพการ
สมรส ประสบการณการทํางาน ระดับข้ันเงินเดือน  
ตําแหนงหนาที่  และหนวยงานที่สังกัด  พบวา  
 2.1 ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากรระหวางเพศชายกับเพศหญิง  โดยรวมไม
แตกตางกัน  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
ความมั่นคงและความกาวหนา มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05   
      2.2 ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากร จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายดาน
และรายคู พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา  ดานผูบังคับบัญชา  ดานรายได / 
คาตอบแทน และดานสถานที่และสิ่งอํานวยความ
สะดวก มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 
2.3 ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากร  จาํแนกตามสถานภาพการสมรสเปนราย
ดานและรายคู พบวา โดยรวมไมแตกตางกนั  แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานผูบังคับบัญชา และ
ดานรายได / คาตอบแทน มีความแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
      2.4  ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากร   จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
พบวาโดยรวมไมแตกตางกัน  แตเมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ดานลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชา 
และดานรายได / คาตอบแทน มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05   
      2.5 ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากร จําแนกตามระดับขั้นเงินเดือน โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานผูบังคับบัญชา 
ดานรายได / คาตอบแทน และดานสถานที่และสิ่ง
อํานวยความสะดวก  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05   
      2.6  ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากร   จําแนกตามตําแหนงหนาที่  โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความมั่นคงและ
ความกาวหนา  ดานผูบังคับบัญชา  ดานรายได / 
คาตอบแทน  และดานสถานที่และสิ่งอํานวยความ
สะดวก มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05   
     2.7 ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากร  จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด  โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  เมื่อ
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พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานลักษณะงาน ดาน
ความมั่นคงและความกาวหนา ดานรายได / 
คาตอบแทน และดานสถานที่และสิ่งอํานวยความ
สะดวก มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .05  
3.  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางเพศมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจและความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรมีความสัมพันธกันในทางบวก
อยางมีนัยสําคัญที่ .01 และ .05    โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .051, .152  และ .490  
ตามลําดับ 
 4. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุ 
สถานภาพ  ประสบการณการทํางาน  ระดับข้ัน
เงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากร แตความพึง
พอใจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญที่ .01  โดยมีคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธ .485 
 5. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระดับ
การศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคการอยา งมีนัยสําคัญที่  .05  โดยมี
คา สัม ป ร ะ สิทธสหสัมพันธ .238 แตไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร  
 6. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตําแหนง
หนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญที่ .01 โดยมีคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธ .213  แตไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากร  
7.  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
หนวยงานที่สังกัดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
และความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญที่ .05 
และ.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .267, .187 
และ .490  ตามลําดับ 
8.  เพศ  อายุ  และความผูกพันตอองคกร
เปนปจจัยที่สัมพันธกันกับความพึงพอใจตอองคกร
ของบุคลากร โดยความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยที่
มีผลมากที่สุด อันดับรองลงมาคือ เพศ  สวนอายุเปน
ปจจัยที่มีผลนอยที่สุด   และเมื่อพิจารณาในสวนที่มี
ผลทางลบ พบวา เพศหญิงจะมีความพึงพอใจตอ
องคกรมาก นอกจากนี้  อายุกับความผูกพันตอ
องคกรมีผลทางบวก คือ ประชากรที่มีอายุมากมี
ความผูกพันตอองคกร  และมีผลใหมีความพึงพอใจ
ตอองคการมากดวย 
ABSTRACT 
The aims of the study of 
influencingfactors in personnel’s satisfaction 
and relationship for Rajamangala University of 
Technology Rattanakosin (RMUTR) were 1) to 
study the levels of personnel’s satisfaction and 
relationship for RMUTR 2) to compare 
satisfaction influenced from personnel’s 
different factors 3) to compare relationship 
influenced from personnel’s different factors 4) 
to study the relationship between personnel’s 
satisfaction and relationship for RMUTR. 
 The sample group was 206 personnel 
administrators from RMUTR of Poh-Chang 
Campus, Borpitpimuk Chakrawad Campus, 
Salaya Campus, and Wangklaikangwon 
Campus in 2005. The device used in the study 
was 5-level rating scale questionnaire created 
by the researchers. The statistic applied were 
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frequency, percentage, mean (x), standard 
deviation (S.D.), t-test, F-test, and Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient 
(significant level at .01 and .05). The results 
were as follows: 
 1) The average of personnel’s 
satisfaction for RMUTR was at medium level. It 
was found that the factor from job description 
got the highest satisfaction level, followed by 
the factors from colleagues, job stability and 
opportunity. However, the mean of relationship 
for RMUTR was at high level resulted from 
loyalty and pride of personnel administrators 
from RMUTR. Furthermore, organizational 
development and goals were accepted at high level. 
 2) The comparison of personnel’s 
satisfaction and relationship for RMUTR 
regarding to personnel’s gender, education 
level, marital status, work experience, salary 
rate, position and organization showed that: 
      2.1 There was no significant 
difference between male and female in 
satisfaction for RMUTR. It was found that the 
significant difference of job stability and 
opportunity was at .05. 
      2.2 The satisfaction for RMUTR 
regarding to education level showed significant 
difference at .05. In addition, it was found that 
there was significant difference at .05 from the 
satisfaction in administrators, income and 
payment, place and convenience. 
      2.3 There was no significant 
difference in term of marital status. It was found 
that there was significant difference at .05 from 
the satisfaction in administrators, income and payment. 
      2.4 There was no significant 
difference in term of work experience. 
However, it was found that there was significant 
difference at .05 from the satisfaction in job 
description, administrators, income and 
payment. 
      2.5 The satisfaction for RMUTR 
regarding to salary rate showed significant  
difference at .05. It was found that there was 
significant difference at .05 from the 
satisfaction in administrators, income and 
payment, place and convenience. 
      2.6 The satisfaction for RMUTR 
regarding to position showed significant  
difference at .05. It was found that there was 
significant difference at .05 from the 
satisfaction in administrators, income and 
payment, place and convenience 
2.7 The satisfaction for RMUTR 
regarding to organization showed significant  
difference at .05. It was found that there was 
significant difference at .05 from the 
satisfaction in job description, job stability and 
opportunity, income and payment, place and 
convenience. 
 3. There was a significant positive 
relation in correlation coefficient of gender 
relating to personnel’s satisfaction at .01 
          วารสารวชิาการศึกษาศาสตร   ปที่ 7 ฉบบัที่ 1-2-3 เดือนมกราคม - ธันวาคม 2549 
 
41
and .05, and the correlation coefficient rate  
were .051, .152 and .490 respectively. 
 4. There was no relation in correlation 
coefficient of age, marital status, work  
experience and salary rate in personnel’s 
satisfaction and relationship for RMUTR. 
However, personnel’s satisfaction significantly 
related to personnel’s relationship for RMUTR 
at .01, and the correlation coefficient rate 
was .485. 
 5. The correlation coefficient of 
education level significantly related to 
personnel’s satisfaction at .05, and the 
correlation coefficient rate was .238. However, 
there was no relation to personnel’s 
relationship for RMUTR. 
 6. The correlation coefficient 
significantly related to personnel’s satisfaction 
at .01, and the correlation coefficient rate 
was .213. However, there was no relation to 
personnel’s relationship for RMUTR. 
 7. The correlation coefficient 
significantly related to personnel’s satisfaction 
and relationship for RMUTR at .05 and .01, and 
the correlation coefficient rate were .267, .187 
and .490 respectively. 
 8. The factors of gender, age and 
relationship for RMUTR related to personnel’s  
satisfaction. The most influencing factor was 
the relationship for RMUTR, followed by the 
factors from gender and age. It was found that 
female had high satisfaction for the 
organization (RMUTR).  Furthermore, age and 
relationship for RMUTR showed positive result 
i.e. older personnel paid more relationship and 
satisfaction to RMUTR. 
ความเปนมาและความสําคัญของการวจิัย 
ในภาวะของการแขงขัน ผูที่จะชนะในการ
แขงขันไดจะตองรูจักการสรางความไดเปรียบในการ
แขงขัน โดยเริ่มตนจากการมีทรัพยากรที่มีศักยภาพ
และมีความพรอมสําหรับการแขงขันที่เหนือกวาคน
อ่ืน ทรัพยากรมนุษยขององคกรจะตองมีคุณภาพที่ 
เหนือกวาทรัพยากรมนุษยขององคกรอื่น คือ เปนผูมี
ความรู เปนผูมีทักษะในการทํางาน เปนผูที่เกง เปนผู
มีทัศนคติที่ดีในการทํางาน  เปนผูที่มีคานิยมในการ
ดําเนินชีวิตที่ดี เปนผูที่มีวินัยในการทํางานโดยไม
ตองมีคนคอยควบคุม เปนผูที่สามารถกระตุนตนเอง
ใหทํางานโดยไมตองมีใครคอยจี้ เปนผูที่มีมนุษย
สัมพันธ เปนผูมีวิญญาณบริการ เปนผูมีทักษะมนษุย
หรือความสามารถในการปฏิสัมพันธกับคนอื่นๆ ไดดี 
และเปนผูที่มีความสุขกับการทํางาน พรอมที่จะ
ทํางานดวยความทุมเทสุดกําลังความสามารถที่มีอยู 
เพราะทรัพยากรมนุษยถือไดวาเปนพลังที่สําคัญใน
การขับเคลื่อนองคกรสูชัยชนะ ปจจัยที่ตองคํานึงถึง
สําหรับการบริหารงานบุคคลก็คือ ความผาสุกและ
ความพึ งพอใจของบุ คลากร  เพ ราะมี ผลต อ
ความสําเร็จของงานและองคกร เมื่อบุคลากรมี
ความสุขในการทํางานก็สงผลทางบวกตอการ
ปฏิบัติงาน  ผลงานก็มีคุณภาพ  ดังนั้น  หากผูนํา
ระดับสูงขององคกรใหความสําคัญกับการสรางความ
ผาสุกและความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร
ในองคกร ก็มักจะไดผลลัพธและการดําเนินงานที่นา
พอใจ เพราะการเอาใจใสตอทรัพยากรมนุษยภายใน
องคกร ซึ่งเปนเรื่องที่ผูบริหารระดับสูงขององคกร
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จะตองใหความสําคัญ อีกทั้งยังตองสามารถเขาถึง
ความตองการของบุคลากรทุกระดับและผสมผสาน
ความตองการตางๆ  นั้น  เพื่อใหสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร  และสามารถทําใหบุคลากร
ภายในองคกรเกิดความผูกพันตอองคกร มีความ
พึงพอใจในการทํางานและกระตือรือรนมุงมั่นที่จะ
ทํางานใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกองคกรตอไป 1   
คณะผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับความ
พึงพอใจและความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
ภ าย ในมหา วิ ท ย าลั ย เ ทค โ น โ ลยี ร า ชม งคล
รัตนโกสินทร  
วัตถุประสงคในการวิจยั 
วัตถุประสงคของการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษา
ระดับของความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคกรของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร  2) เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจ 
ในงานของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร ที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตาง
กัน  3) เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของ
บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร ที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน  และ  
4) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตอองคกรของบุคลากรภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
วิธวีิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
วิจัยคือ บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
รัตนโกสินทร วิทยาเขตเพาะชาง วิทยาเขตบพิตร
พิมุขจักรวรรดิ วิทยาเขตศาลายา และวิทยาเขตวัง
ไกลกังวล ประจําปการศึกษา 2548 จํานวน 457 คน 
 
 โดยสุมกลุมตัวอยางจํานวน 206 คน  ซึ่งเครื่องมือที่
ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ที่คณะผูวิจัย
สรางขึ้น  โดยสถิติที่ใชในการวิจัยคือ คาความถี่ 
(Frequency)  คารอยละ (Percentage)  คาเฉลี่ย 
(⎯X)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) t-test F-test  
และทดสอบความสัมพันธดวยวิธีเพียรสันโปรดัก
โมเมนต (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coeffient) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 
สมมติฐานการวิจยั 
 1.  ลักษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน 
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทรทําใหมีความแตกตางกันในดานความ
พึงพอใจและความผูกพันตอองคกร 
2.  ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ก า ร ทํ า ง า น มี
ความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคกรของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร 
ผลการวิจัย 
1. คาเฉลี่ยความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ดานลกัษณะงานมีคาความพงึ
พอใจสูงสุด รองลงมาคือ ดานเพื่อนรวมงาน และ
ดานความมัน่คงและความกาวหนา  แตมีคาเฉลี่ย
ความผูกพนัตอองคการโดยรวมอยูในระดบัมาก เมื่อ 
พิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความซือ่สัตยและ
จงรักภักดีตอองคกรแหงนี ้  ภูมิใจที่จะบอกใครๆ วา 
ทํางานในองคกรแหงนี้  และเมื่อหนวยงานมีการปรับ
โครงสรางองคกรทานมีความยินดทีี่จะปรบัระบบการ
ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร  มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับมาก 
 1 จิราภรณ   หรินทรนันท. 2546. ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของครู
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตบึงกุม กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต  สถาบันราชภัฎสวนดุสิต. 
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2. เปรียบเทียบความพึงพอใจและความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากร จําแนกตามตัวแปร
เพศ ระดับการศึกษาระดับการศึกษา สถานภาพการ
สมรส ประสบการณการทํางาน ระดับข้ันเงินเดือน  
ตําแหนงหนาที่  และหนวยงานที่สังกัด พบวา 1) 
ความพึงพอใจตอองคการของบุคลากรระหวางเพศ
ชายกับเพศหญิง  โดยรวมไมแตกตางกัน  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความมั่นคงและ
ความกาวหนา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 2) ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากร  จําแนกตามระดับการศึกษาเปนรายดาน
และรายคู พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน พบวา  ดานผูบังคับบัญชา  ดานรายได / 
คาตอบแทน และดานสถานที่และสิ่งอํานวยความ
สะดวก มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  3) ความพึงพอใจตอองคการของ
บุคลากร จําแนกตามสถานภาพการสมรสเปนราย
ดานและรายคูพบวา โดยรวมไมแตกตางกัน  แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานผูบังคับบัญชา 
และดานรายได / คาตอบแทน มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ความพึง
พอใจต อองค การของบุ คลากร  จํ าแนกตาม
ประสบการณการทํางานพบวา โดยรวมไมแตกตาง
กันแตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานลักษณะงาน 
ดานผูบังคับบัญชา และดานรายได / คาตอบแทน มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 5) 
ความพึงพอใจตอองคการของบุคลากร จําแนกตาม
ระดับข้ันเงินเดือน  โดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานผูบังคับบัญชา ดานรายได / คาตอบแทน 
และดานสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 6) ความ
พึงพอใจตอองคการของบุคลากรจําแนกตาม
ตําแหนงหนาที่ โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดาน
ความมั่นคงและความกาวหนา  ดานผูบังคับบัญชา 
ดานรายได / คาตอบแทน  และดานสถานที่และสิ่ง
อํานวยความสะดวก  มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 และ 7) ความพึงพอใจตอ
องคการของบุคลากร จําแนกตามหนวยงานที่สังกัด  
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานลักษณะงาน 
ดานความมั่นคงและความกาวหนา ดานรายได / 
คาตอบแทน และดานสถานที่และสิ่งอํานวยความ
สะดวก มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่ .05  
3. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางเพศมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจและความผูกพันตอ
องคการของบุคลากรมีความสัมพันธกันในทางบวก
อยางมีนัยสําคัญที่ .01 และ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .051, .152  และ .490  
ตามลําดับ  โดย  1) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
อายุ สถานภาพ ประสบการณการทํางาน ระดับข้ัน
เงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและ
ความผูกพันตอองคการของบุคลากร  แตความ       
พึงพอใจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญที่ .01  โดยมีคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธ .485  2) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญที่ .05  โดยมีคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธ .238 แตไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของบุคลากร 3) สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ ระหว างตํ าแหน งหน าที่ การงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคการอยางมี
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นัยสําคัญที่ .01 มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ .213 
แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ
บุคลากร และ 7) สัมประสิทธิ์สห-สัมพันธระหวาง
หนวยงานที่สังกัดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
และความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญที่ .05 
และ.01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .267, .187 
และ .490  ตามลําดับ 
4.  เพศ  อายุ  และความผูกพันตอองคกร
เปนปจจัยที่สัมพันธกันกับความพึงพอใจตอองคกร
ของบุคลากร โดยความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยที่
มีผลมากที่สุด อันดับรองลงมาคือ เพศ  สวนอายุเปน
ปจจัยที่มีผลนอยที่สุด   และเมื่อพิจารณาในสวนที่มี
ผลทางลบ พบวา เพศหญิงจะมีความพึงพอใจตอ
องคกรมาก นอกจากนี้  อายุกับความผูกพันตอ
องคกรมีผลทางบวก คือ ประชากรที่มีอายุมากมี
ความผูกพันตอองคกร  และมีผลใหมีความพึงพอใจ
ตอองคกรมากดวย 
อภิปรายผล 
1.  ความพึงพอใจตอองคการของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร มี
คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง อาจเปน
เพราะว า  มหาวิทยาลัย เทคโนโลยี ราชมงคล
รัตนโกสินทรถูกจัดตั้งขึ้นใหม ซึ่งประกอบดวยวิทยา
เขตตางๆ ที่มีที่ต้ังแยก หรืออยูกระจายตัวทั้งใกลและ
ไกลกันมาก โดยมีการรวมศูนยการบังคับบัญชาและ
ส่ังการ ณ วิทยาเขตศาลายา ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นใหมหรือเปนการกาวกระโดดมาสูส่ิงที่แปลก
ใหมกวาเดิมของบุคลากรโดยสวนใหญ ซึ่งอาจไมมี
ความพรอมหรือไมมีความเขาใจเทาที่  ควรตอ
อนาคต  และการเปลี่ยนแปลงนี้  ยังไมสามารถ
ประมาณการในอนาคตขางหนาไดวา จะมีการ
เปลี่ยนแปลงอะไร หรือจะมีเกิดอะไรขึ้น ทั้งนี้เพราะ
ความไมชัดเจนในเรื่องของวิสัยทัศน โลกทัศน และ
วิธีดําเนินการของผูนําองคกร ที่ไมไดมีเปลี่ยนแปลง
ไปจากเดิมมากนัก (กอนแยกตัวออกมาเปน
มหาวิทยาลัยฯ) ขณะเดียวกัน ก็ยังไมมีความชัดเจน
ในเรื่องของนโยบายและการบริหารจัดการองคกร วา
จะไปในทิศทางใดอยางเปนรูปธรรม จึงทําใหการ
ดําเนินการหรือกิจกรรมตางๆ ที่เร่ิมตนหรือขับเคลื่อน
ไปขางหนาแตกตางกันไปในแตละวิทยาเขต อัน
เนื่องจากความลาชาของขาวสารขอมูลและการ
ตัดสินใจ และการดําเนินการหรือการปฏิบัติงานที่
กระทําไดไมคลองตัว เนื่องจากอํานาจการตัดสินใจ
อยูที่สวนกลางเปนสําคัญ ซึ่งในอดีต การบริหาร
จัดการดานงบประมาณจะถูกตัดจายมาใหแตละ
วิทยาเขต โดยอํานาจและการตัดสินใจในการสั่งการ
ในกิจกรรมตางๆ เปนของผูอํานวยการในแตละวิทยา
เขต ที่มีลักษณะของการกระจายอํานาจมากกวา 
ผูนําจึงเปนปจจัยที่มีสวนสําคัญในการชี้นําและ
นําพาองคกรไปสูความสําเร็จ หรือความลมเหลวของ
องคการ ผูนําเปนบุคคลที่มีอํานาจ มีอิทธิพลในการ
บังคับบัญชาการมอบหมายงาน และการกํากับดูแล
ใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ เปนผูประสาน
ความตองการของบุคคล ความตองการของงาน และ
ความตองการขององคการเขาดวยกัน  และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานลักษณะงานมีคา
ความพึงพอใจสูงสุด   รองลงมาคือ  ดานเพื่อน
รวมงาน  และดานความมั่นคงและความกาวหนา  
และมีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูใน
ระดับมาก ซึ่งเปนการสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกนึก
คิดของบุคลากรที่มีความจงรักภักดี มีความรัก และมี
ความผูกพันตอองคกร  ทั้ งนี้ อาจเปนเพราะวา 
บุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่อยูในมหาวิทยาลัยฯ สวนใหญ
เปนผลผลิตหรือ สํา เร็จการศึกษาจากสถาบัน
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เทคโนโลยีราชมงคล และปฏิบัติหนาที่ในสาขา
วิชาชีพที่ สําเร็จการศึกษา มีการพัฒนาทางดาน
การศึกษาและฝกอบรมอยางตอเนื่อง และไดนํา
ความรูความสามารถที่ไดรับมาใชในการปฏิบัติหนาที่ 
และมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงานในระดับ
ตางๆ ตลอดจนบุคลากรโดยสวนใหญปฏิบัติหนาที่
อยูในองคกรมาเปนระยะเวลานานพอสมควร จึงทํา
ใหไดรับรู ซึมซับ มีการยอมรับ มีความผูกพันตอ
วัฒนธรรมองคการและผูรวมงาน มีการรับรูใน
บทบาทและหนาที่ของตน และมีความรับผิดชอบตอ
องคกรที่ตนเองปฏิบัติหนาที่อยูไดเปนอยางดี  
2. ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยที่
สัมพันธกันกับความพึงพอใจตอองคกรของบุคลากร
มากที่สุด อาจเปนเพราะวา ความผูกพันตอองคการ
เปนความรูสึกของบุคลากรที่แสดงความรูสึกที่เปน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หนึ่งเดียวกับองคกร เปนเจาขององคกร มีคานิยม 
และวัฒนธรรมที่กลมกลืนกับสมาชิกองคกรคนอื่นๆ 
และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติ
ภารกิจขององคการ  ขณะเดียวกันก็มีทัศนคติหรือ
ความรูสึกนึกคิดที่ไมดีหรือไมพึงพอใจในกิจกรรม 
ระบบการบริหารจัดการ ภารกิจ เปาหมาย รายได 
และผู นํ าองค กร  เปนตน  แตก็ ไม อาจทํ าลาย
ความรูสึกที่มีตอความผูกพันตอองคกรได เพราะ
องคกรมีสถานะหรือสถานภาพที่เปนระบบ เปนเปน
แบบแผน เปนความหมายหรือเปนสัญญาลักษณที่
คงที่  ในขณะที่กิจกรรม วิธีการบริหารจัดการ ภารกิจ 
เปาหมาย รายได และผูนําองคกร มีการเปลี่ยนแปลง
ไปตามกระแสหรือปจจัยตางๆ ที่มากระทบ (มี-ไมมี 
คงอยูหรือเปล่ียนแปลง มาแลวก็ไป) ดังนั้น ความ
ผูกพันตอองคกรจึงเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดและมีผล
มากที่สุดตอความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอองคกร 
......................................... 
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